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1) проблемний — виділення проблем ситуації, здійснення їх 
типології, характеристик, наслідків та шляхів вирішення; 
2) системний — визначення структури ситуації, її функцій, 
взаємодії з оточуючим і внутрішнім середовищем; 
3) праксеологічний — діагностика змісту діяльності в ситуа-
ції, її моделювання і оптимізація; 
4) аксеологічний — побудова системи оцінок явищ, діяльно- 
сті, процесів, ситуацій з позицій тієї чи іншої ціннісної системи; 
5) ситуаційний — моделювання ситуації, її складових, умов, 
наслідків, дійових осіб; 
6) прогностичний — підготовка передбачень відносно ймові-
рного, потенційного та бажаного майбутнього. 
Найпопулярнішим серед приведених різновидів аналізу на да-
ний момент є системний. Окрім означеного визначення, слід 
більш детально розглянути його особливості та потенціал. 
Якщо вести мову про системний підхід, то варто зазначити, 
що він відображає групу методів, за допомогою яких реальний 
об’єкт змальовується як сукупність взаємодіючих компонентів. 
Дані методи розвиваються в межах окремих наукових дисциплін 
і загальнонаукових концепцій, а також є результатом їх міждис-
циплінарного синтезу. По справжньому цінним системний підхід 
стає тільки тоді, коли він перетворюється з підходу до явищ при-
роди і суспільства, з парадигми світосприйняття в інструмент пі-
знавальної і практичної діяльності. 
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СПРИЯННЯ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ СПЕЦІАЛІСТІВ  
З БАНКІВСЬКОЇ СПРАВИ В ІНДУСТРІАЛЬНОМУ МІСТІ 
 
Україна приєдналася до Болонського процесу, ставши його 
41-ю країною-учасницею. Відтепер випускники українських ВНЗ 
матимуть дипломи, які будуть дійсними на всьому європейсько-
му просторі. Наші дипломовані фахівці зможуть претендувати на 
роботу за здобутою освітою. 
На жаль, ніхто не знає й не може точно знати, скільки та яких 
фахівців потрібно буде державі через п’ять—десять років. Це по-
яснюється недосконалістю методик обрахування перспективних 
потреб у фахівцях різних напрямів і різного рівня кваліфікації. 
Абітурієнту нині треба орієнтуватися, перш за все, на перспектив-
ність того чи іншого фаху. В країні підвищується роль фінансо-
во-банківського сектору економіки, тому сьогодні потрібні фахі-
вці не тільки у сфері матеріального та інтелектуального 
виробництва, а й у банківській сфері.  
Згідно статистиці, середні зарплати у фінансовому секторі — 
одні з найвищих. Разом з тим, зростання інфляції і цін вимушує 
власників адекватно підвищувати розмір винагород своїм праців-
никам. З початку року реальна заробітна платня в економіці зро-
сла на 20 %. Нами досліджено рівень зарплат і їх зростання в ба-
нківському секторі України. 
З чого складається зарплата банкіра? Щомісячна зарплата у 
вітчизняних банках складається з базової ставки, а також надбав-
ки і гарантованої премії. Базова зарплата гарантується працівни-
кам трудовим договором, тоді як надбавки, які фіксуються в про-
центному співвідношенні до окладу, прив’язані до певної посади 
відповідно до штатного розкладу. І, нарешті, гарантована премія 
звичайно не має ніякого зв’язку з показниками роботи персоналу 
або банку і виплачується звичайно на регулярній основі. 
Спостерігаючи значний розкид оплати праці на одних і тих же 
позиціях, мимоволі згадуєш, що фахівець одержує рівно стільки, 
скільки вартий. Відмітимо, що свою ціну претендент визначає не 
тільки внутрішньою самооцінкою, але і середньоринковою варті-
стю подібних фахівців, а також поточними потребами. Крім того, 
при переході на нове місце роботи, при зацікавленості нового 
працедавця претендент розраховує і на обов’язкову «психологіч-
ну» надбавку 10—20 % до існуючої зарплати. Найбільш істотні 
зарплати — в підрозділах кредитування, корпоративних фінансів, 
казначействі і роздрібних послуг.  
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Окрім цього, молодому фахівцю банкіри радять починати 
кар’єру в банку з іноземною власністю, оскільки кадрова політи-
ка іноземних власників полягає у вищому матеріальному стиму-
люванні рядового співробітника, оскільки саме він вважається 
«найвужчим» місцем з позицій текучості кадрів. До речі, кращим 
місцем для початку роботи кредитним експертом залишається 
«Приватбанк» і «ПроКредітбанк». А ось вітчизняні банки вищі 
ставки, ніж у конкурентів з іноземним капіталом, пропонують на 
керівних постах.  
Буває так, що банки, щоб не роздувати штат, залучають пер-
сонал на умовах трудового договору. Звичайно так поступають 
на період випробувального терміну, щоб не було проблем із звіль-
ненням співробітника, що не пройшов відбір. Звичайно на по-
стійній основі за контрактом працюють допоміжні служби, та- 
кі як господарський відділ, транспортна частина, оперативні 
служби. 
Відмітимо, що наведені дані про працевлаштування фахівців 
завжди були цікавими не тільки кадровим службам, але і керів-
никам, а також молодим фахівцям, щоб адекватно оцінити ринок 
праці і свої позиції на ньому. 
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КОМПЕТЕНТНІСТЬ І КОМПЕТЕНЦІЯ МЕНЕДЖЕРА  
З ПЕРСОНАЛУ ТА МЕТОДИ ЇХ ФОРМУВАННЯ 
 
Становлення нової освітньої парадигми в Україні вимагає 
удосконалення організації навчального процесу. Актуальними 
завданнями стає формування у майбутніх спеціалістів з управ-
ління персоналом такого рівня професійної компетентності, 
який забезпечував би високоефективне виконання ними своїх 
функціональних обов’язків. Під професійною компетентністю ме-
неджера з персоналу ми розуміємо наявність у нього таких інди-
відуальних властивостей, потенційних і актуальних здібностей, 
знань, умінь, навичок, цінностей, настанов та мотиваційних стра-
тегій, які спонукають, регулюють і забезпечують високоякісне, 
ефективне управління людськими ресурсами відповідно до ви-
мог організації і стандартів поведінки. Оскільки менеджери з 
персоналу здійснюють інтегроване управління людськими ре-
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